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чуючого середовища, що проявляється у вигляді певних сигналів 
і впливає на реалізацію поставлених цілей. Зміна параметрів ото-
чуючого середовища призводить до зміни якісних і кількісних 
показників внутрішньої структури економічної організації.  
Економічна організація має ряд характерних рис, серед яких 
основними є: наявність спільної мети організації, що не зводить-
ся до окремих цілей суб’єктів; наявність осіб з різним статусом в 
ієрархії організації; певний спосіб захисту прав власності на ре-
сурси; система норм і правил поведінки персоналу; наявність 
зв’язків з іншими елементами економічної системи тощо.  
Тому, як бачимо, явище економічної організації має складний 
вимір і має розглядатись в різних аспектах економічних дослі-
джень. Економічна організація є суб’єктом економічної системи, 
при цьому вона має дещо складнішу внутрішню структуру. До 
складу економічної організації входять декілька суб’єктів, які за-
для реалізації власних цілей, формують та реалізують цілі, що є 
більш властивими не окремим особам, а організації в цілому. Ос-
новною метою створення економічних організацій є допомога в 
реалізації індивідуальних цілей, які не можна задовольнити без 
досягнення певного соціального ефекту. Економічна організація є 
колективним суб’єктом економічної системи, а тому має ряд вла-
стивих їй ознак і може визначатись як добровільне об’єднання 
суб’єктів з метою реалізації виробничих, споживчих, громадсь-
ких цілей, що можуть бути досягнуті лише спільно.  
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 РОЗВИТОК ОРГАНІЗАЦІЙ 
НА ОСНОВІ КОНЦЕПЦІЇ УПРАВЛІННЯ ЗНАННЯМИ 
 
Організаційний розвиток — це сучасний підхід до управління 
змінами та розвитком людських ресурсів, який комплексно вирі-
шує проблему розвитку організацій за рахунок цілеспрямованої 
зміни поведінки людей, через регулювання технічних, економіч-
них, соціальних та організаційних параметрів їх організаційного 
життя. Організаційний розвиток можна розподілити на два взає-
мозалежних і взаємопов’язаних процеси: розвиток особистості в 
організації та розвиток самої організації. Розвиток організації пе-
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редбачає трансформацію організаційних змінних — цілей, стра-
тегії, технологій, систем, процесів, структур, методів управління, 
організаційного клімату, елементів організаційної культури — з 
тим, щоб посилити здатність організації адекватно та про актив-
но реагувати на зміни середовища, бути готовою до змін і пози-
тивно сприймати їх об’єктивну необхідність. Розвиток особисто-
сті включає процеси оновлення та розширення діапазону знань, 
навичок, вмінь персоналу з метою більш ефективного виконання 
ним своїх функцій, а також вплив на свідомість людей в органі-
зації з метою зміни їх цінностей та переконань у відповідності із 
цілями зміни організаційної культури. 
Останнім часом увага науковців і практиків у різних кінцях 
світу зосереджена на подальшому вдосконаленні концепції 
управління знаннями та дослідженні різних аспектів практичного 
її застосування у процесі організаційного розвитку, попереджен-
ня кризових ситуацій, зміни організаційної культури, підвищення 
конкурентоспроможності підприємства через набуття ним клю-
чових компетенцій, які виявляються, зокрема, у генерації уніка-
льних знань щодо ринку та шляхів вдосконалення обслуговуван-
ня клієнтів, швидшому ніж у конкурентів розповсюдженні знань 
усередині організації.  
Управління знаннями в організації, регулювання культурних 
постулатів, модифікація процесу мотивації та налагодження ефе-
ктивної системи формальних та неформальних комунікацій є од-
ними з головних елементів системи управління змінами та орга-
нізаційного розвитку, оскільки: 
— управління знаннями забезпечує створення баз даних ор-
ганізаційних знань, розповсюдження цих знань та їх застосу-
вання членами організації у процесі створення товарів, робіт і 
послуг; 
— регулювання культурних постулатів дозволяє забезпечи-
ти сприйняття працівниками організації змін як належної мо-
делі поведінки у культурному середовищі конкретної організа-
ції; 
— модифікація процесу мотивації дозволяє застосовувати мо-
делі конкуренції між членами організації для забезпечення про-
ведення організаційних змін; 
— налагодження ефективної системи формальних і нефор-
мальних комунікацій забезпечує безперешкодне поширення в 
організації інформації, що стосується змін та процесу їх про-
ведення, а також функціонування системи управління знання-
ми в організації.  
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Процес управління знаннями лежить в основі процесу само-
оновлення організації. «Пророком» організації, що самонавча-
ється й самооновлюється, став Пітер Сенге, який визначив 
п’ять основних принципів, які повинні прийняти співробітники 
організації, щоб вона стала організацією, що самонавчається. 
Так, члени організації, які прагнуть навчатися, повинні:  відмовитися від своїх старих ментальних моделей та навчи-
тися бути відкритими для інших;  виробити спільну концепцію;  колективно працювати над досягненням спільної мети;  виявити та проявити свої приховані переконання та вірування, 
які активно впливають на мислення і перешкоджають навчанню;   зрозуміти природу діяльності своєї організації.  
Самооновлення організації розпочинається із вибору знань, 
які планується культивувати. Найчастіше — це навички та тра-
диції обслуговування клієнтів, що надають компанії конкурентні 
переваги і, фактично, є її ключовими компетенціями. Ключові 
компетенції, що «живуть у головах» співробітників компанії, 
можна поділити на три складових знань: загальні, спеціальні га-
лузеві та спеціальні корпоративні. Саме з них організація, що са-
мооновлюється, обирає знання, які буде розповсюджувати. Така 
організація створює власну базу знань на основі сукупних якос-
тей і кваліфікації своїх співробітників, традицій колективної по-
ведінки, а також неформальних, професійних знань, отриманих 
співробітниками у процесі вирішення щоденних проблем. Тобто, 
організація що самооновлюється на основі застосування концеп-
ції управління знаннями, виграє за рахунок використання ефекту 
«синергії компетенцій» своїх найкращих співробітників.  
Основними характеристиками організації, що самооновлюєть-
ся, є: 
— постійне поповнення бази корпоративних знань шляхом 
поглинання зовнішніх ідей та їх збирання усередині організації;  
— забезпечення циркуляції отриманих знань усередині орга-
нізації; 
— готовність до проведення експериментів та визнання мож-
ливих помилок; 
— заохочення співробітників, які прагнуть до експериментів і 
не побоюються припускатися помилок; 
— орієнтація кадрової політики на пошук та виявлення моло-
дих талантів;  
— генерування знань недоступними іншим компаніям спосо-
бами.  
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Таким чином, розвиток організацій на основі концепції управ-
ління знаннями передбачає запуск механізму самооновлення ор-
ганізації, як свідомо керованого процесу накопичення, створення, 
придбання знань та їх безперервного поширення в організації, що 
дозволяє членам організації самовдосконалюватися і, таким чи-
ном, несвідомо змінювати традиційні способи організаційної дія-
льності та більш нові, ефективніші, що в результаті призводить 
до розвитку організації і відображається у оновленні та/чи укріп-
ленні ключових компетенцій компанії, які дозволяють їй краще 
задовольняти потреби своїх клієнтів.  
Чупріна М. О., 
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НТУУ «КПІ» 
ДОКУМЕНТАЦІЙНЕ ЗАБЕЗПЕЧЕННЯ МЕНЕДЖМЕНТУ 
Сучасний менеджмент являє собою безперервний процес со-
ціально-економічних та організаційно-технічних перетворень, які 
здійснюються на основі різних підходів із використанням чис-
ленних методів і засобів. Однак результативність цих перетво-
рень великою мірою визначається наявністю ефективних зв’язків 
між керуючим і керованим середовищем, що забезпечує своєчас-
ну і достовірну інформацію. Інформація як сукупність відомостей 
і даних, необхідних для успішного здійснення аналізу, контролю, 
прийняття та організації виконання управлінських рішень, висту-
пає невід’ємним елементом ефективного управління організацій-
но-економічними процесами взагалі і підприємницькою діяльніс-
тю зокрема. З одного боку, вона відображає умови, властивості, 
закономірності, особливості функціонування як об’єкта, так і си-
стеми управління ним; з іншого — опосередковує трудову діяль-
ність людей, визначає форми стосунків між ними, а також по-
стійно використовується в межах конкретної системи 
менеджменту і врегулюванні її відносин із зовнішнім середови-
щем.  
Інформація може нести в собі як позитивні, так і негативні мо-
менти, оскільки існує небезпека, що рішення можуть базуватись на 
недостовірній інформації. Крім того, на практиці часто ототожню-
ються поняття «інформації» і «дані». Різниця між даними та інфор-
мацією полягає в тому, що дані — це, як правило, «сирі» факти, які 
тоді перетворюються на інформацію, коли вони оброблені, підда-
ються контролю і придатні для прийняття рішень. При з’ясуванні 
